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Sažetak

Svaki poštanski operator raspolaže ljudskim potencijalima s kojima uz veću ili manju prilagodbu može povećati svoje izglede na domaćem i međunarodnom tržištu poštanskih usluga. Planiranje broja i strukture zaposlenika prvi je korak ka optimalizaciji potrebnoga broja zaposlenika i iskorištavanju  njihovih razvojnih potencijala. Da bi se spriječila stagnacija poštanskih operatora u budućnosti, odnosno da bi poštanski operatori stekli primjerenu razinu snalaženja u vrtložnim gospodarskim uvjetima u ovoj se znanstvenoj raspravi posebna  pozornost posvećuje uporabi računalnih aplikacija u funkciji pospješivanja upravljanja ljudskim potencijalima.  Uporaba računalnih aplikacija prezentirat će se na primjeru proračunske tablice Excel primjenom metode linearnoga programiranja.

Planning the number and structure of postal OPERATORS EMPLOYEES

Abstract

Every postal operator has human potentials that can more or less be developed to upgrade his own chance on domestic and foreign market of postal services. Planning the number as well as structure of employees is the first step towards optimalization of the number of needed employees and taking advantage of his developing potentials. In order to prevent stagnation of postal operators in future, in other words to obtain in them a certain level of managing in the whirlpool of economic conditions, this scientific discussion pays special attention to use of computer applications in function of successful human potentials management. The use of computer applications will be presented on the example of Excel calculation table by the use of linear programming method.

1. UVOD

Javni poštanski operatori u Europskoj uniji zapošljavaju 1,4 milijuna ljudi. Hrvatski poštanski operator zapošljava blizu 12 000 ljudi. U novoj ekonomiji, uspjeh je zajamčen onim poštanskim operatorima koji su fleksibilni, adaptabilni, responzivni, te snose odgovornost kroz stručnost zaposlenika. Intelektualna vitalnost, stručnost i sposobnost zaposlenika temeljni su preduvjet za postizanje ugleda poštanskih operatora. U takvim uvjetima značenje upravljanja ljudskim potencijalima se povećava i zahtijeva kao output radnu praksu visokoga učinka. U strateškom promišljanju osim optimalnoga broja i strukture zaposlenika, poštanski operatori trebaju promišljati ljudske potencijale i njihove sposobnosti koji će opredijeliti buduću poslovnu arenu i to s motrišta državnih interesa, tržišta i konkurencije.

2. Strateška orijentacija poštanskih operatora i upravljanje ljudskim potencijalima
Svjetska poštanska udruga koju čini 189 država članica svojim strategijskim ciljem od svoga osnutka 1874. godine drži uspostavljanje svjetske (globalne) dostavne mreže. Vrijednost te mreže se in continuo povećava srazmjerno s povećanjem broja njezinih korisnika i još uvijek raste. U uvjetima nove ekonomije globalizacija i liberalizacija su komplementarni fenomeni čime se otvara mogućnost svakom nacionalnom poštanskom operatoru da preraste u globalnog poštanskog operatora, odnosno da globalni poštanski operator istisne s tržišta bilo kojega nacionalnog poštanskog operatora. Takav gospodarski krajobraz poštanskim operatorima nudi tri temeljne strategije: globalnu, strategiju prilagođavanja i konkurentsku [1,66]. Svaka od tih strategija ima značajne refleksije na upravljanje ljudskim potencijalima:

1. Globalna strategija. Odnosi se ostvarivanje ciljeva poštanskog operatora kao cjeline, a ne na pojedine poštanske usluge, središta ili tržišta. Tri osnovne opcije su imanentne globalnoj strategiji, i to: stabilnost, rast i smanjenje troškova. Stabilnost kao opcija na upravljanje ljudskim potencijalima poštanskoga operatora implicira: orijentaciju na motiviranje i zadržavanje talenata i ulaganje u obuku i razvoj. Opredjeljenje za rast implicira: zapošljavanje novih radnika, orijentaciju na selekciju i odabir, kreiranje privlačnih sustava nagrađivanja, trening za zaposlene, socijalizaciju i integraciju zaposlenika koji su radili kod drugih poštanskih operatora, prevazilaženje kulturnog šoka kod zaposlenika iz pripojenih poštanskih operatora, svladavanje konflikata i strahova nastalih uslijed spajanja i akvizicije, moguća otpuštanja i penzioniranja s ciljem izbjegavanja dupliranja poslova. Smanjenje troškova implicira: snižavanje svih troškova vezanih za zaposlene, identificiranje ključnih stručnjaka, restrukturiranje motivacijskog sustava, programe skraćivanja radnog vremena i umirovljenja, određivanje kriterija za smanjivanje broja zaposlenika, pomoć i savjetovanje za otpuštene, poticanje motivacije onih koji su ostali.     

2. Strategija prilagođavanja. Glavna orijentacija te strategije su poslovne jedinke unutar poštanskog operatora. Temelji se na proaktivnoj, defanzivnoj i analitičkoj opciji. Proaktivnu opciju karakterizira stalna briga za usluge, njihove inovacije i uvođenje novih usluga. Što se tiče ljudskih potencijala usmjerena je na: privlačenje kvalitetnih ljudskih potencijala, selekciju, regrutiranje s eksternog tržišta rada, kupovinu stručnjaka, nagrađivanje inovativnosti i rezultata, usporedbu s konkurencijom, neformalno planiranje, ograničen obujam obrazovnih aktivnosti i programa obuke i vrednovanje temeljem ostvarenih ciljeva. Defanzivna opcija usmjerena je na dokazivanje postojećih opcija. Temeljna strategija upravljanja ljudskim potencijalima jest razvoj postojećih potencijala. Aktivnosti odjela za upravljanje ljudskim potencijalima usmjeravaju se na interno promoviranje za zahtjevnije poslove, formalno planiranje, stvaranje i razvoj vlastitih potencijala, poticanje obuke i raznih oblika obuke, kriterije i postupke vrednovanja radne uspješnosti, unapređivanje prema godinama staža, nagrađivanje prema poziciji u hijerarhiji i pravičnost u davanju beneficija. Analitička opcija predstavlja kombinaciju proaktivne i defanzivne opcije. Temeljna strategija upravljanja ljudskim potencijalima je alociranje.

3. Konkurentska strategija. Radi se o poznatoj Porterovoj [2] podjeli na strateške opcije diferenciranja, vodstva u troškovima i fokusiranja. Diferenciranje implicira fokusiranje odjela zaduženog za ljudske potencijale na: eksterne izvore kod zapošljavanja novih radnika, poticanje kreativnosti i inovativnosti, timski rad i sudjelovanje, toleranciju i poticanje različitosti, veći broj motivacijskih poticaja i usmjeravanje na rezultate, fleksibilnost, obuku. Opredjeljenje za vodstvo u troškovima implicira: interne izvore regrutiranja, normizaciju procesa, ponašanja i struktura, reduciranje troškova rada, povećanje fleksibilnosti za promjene, uske putanje u karijeri, ciljno usmjerene razvoj vještina, rezultate i učinak kao osnovni kriterij nagrađivanja. Fokusiranje karakterizira usmjerenost odjela za ljudske potencijale na: kombiniranje internih i eksternih izvora regrutiranja, orijentiranost na procese i strukture, egalitarizam u nagrađivanju, široke mogućnosti obuke, sužene putove karijere.

3. Izrada inventurne liste vještina u funkciji planiranja potrebnoga broja i strukture zaposlenika poštanskih operatora
Svrha izrade inventurne liste vještina, odnosno detaljnoga popisa svih sposobnosti, radnoga iskustva i kvalifikacija postojećih radnika poštanskog operatora jest davanje uvida menadžmentu u poslove koje postojeće osoblje može obavljati [3,289].  Kao temeljne prednosti izrade «inventurnih lista vještina» izdvajaju se: 1) mogućnost izbjegavanja otpuštanja velikoga broja radnika, 2) planiranje i razrada programa obrazovanja i usavršavanja postojećih vještina u svjetlu novih potreba, 3) planiranje programa kao što su promocije, transferi, premještanja, zamjene novim ljudima [4,220]. Kao predložak menadžerima ljudskih potencijala za izradu opće «inventurne liste vještina» može poslužiti skraćeni prikaz (cf. tablicu 1) strukture kadrovskoga potencijala Hrvatske pošte d.d.

Tablica 1: Struktura kadrovskog potencijala Hrvatske 

   pošte d.d.
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Izvor: Kadoić, Z.: Poštansko turističko tržište, Suvremeni promet, Hrvatsko znanstveno društvo za promet, Zagreb, God. 21, 2001., Br. 1 - 2, str. 126

Analizirajući strukturu ljudskih potencijala poštanskog operatora bitno je uočiti tendenciju smanjenja/povećanja ukupnoga broja zaposlenika te broja zaposlenika po pojedinim ustrojbenim jedinicama, prepoznati razloge koji su inicirali i/ili iniciraju takve tendencije, zatim ocijeniti kvalifikacijsku strukturu zaposlenika, odnosno prepoznati poželjnu kvalifikacijsku strukturu zaposlenika, te predvidjeti potrebne mjere i osigurati financijska sredstva da se takva kvalifikacijska struktura i ostvari, prepoznati tehnološke promjene i posljedice koje će te tehnološke promjene izazvati na postojeću strukturu ljudskih potencijala, procijeniti fleksibilnost i adaptabilnost poštanskog operatora temeljem analize ljudskih potencijala po starosnoj dobi, radnom iskustvu i posebnim vještinama s kojima raspolažu (poznavanje stranih jezika, završen program osposobljavanja zaštite na radu, informatička osposobljenost, završen poslijediplomski studij), analizirati i istražiti problem fluktuacije ljudskih potencijala.
4. Optimalizacija potrebnoga broja zaposlenika u poštanskom uredu
Poštanski ured hrvatskoga poštanskog operatora (HP) u Rijeci ima različite dnevne potrebe za zaposlenicima tijekom radnoga tjedna (cf. tablicu 2).

Tablica 2:  Dnevne potrebe za radnicima

	Dan
	Pon
	Ut
	Sr
	Čet
	Pet
	Sub
	Ne

	Br. pot. radnika
	17
	13
	15
	19
	14
	16
	11


Izvor: Autor

Svaki zaposlenik radi pet dana za redom, a potom ima dva slobodna dana. Zaposlenici moraju koristiti slobodne dane. Dozvoljene smjene su: ponedjeljak-petak, utorak-subota, srijeda-nedjelja, četvrtak-ponedjeljak, petak-utorak, subota-srijeda, nedjelja-četvrtak. Potrebno je optimalizirati broj zaposlenika u poštanskom uredu poštanskog operatora uz uvažavanje zahtjeva za dnevnim potrebama radnika i dogovora postignutog sa sindikatom kojim je uglavljeno da najmanje 40 % radnika nedjelju mora imati slobodnu. Simbolom x1 označit će se radnici koji počinju petodnevnu smjenu ponedjeljkom, s x2 radnici koji počinju petodnevnu smjenu utorkom, s x3 radnici koji počinju petodnevnu smjenu srijedom, itd.

Matematički model:

xi >=0 (i = 1,2, 3, ..., 7)

x1 + x4 + x5 + x6 + x7 >= 17

x1 + x2 + x3 + x6 + x7 >= 13

x1 + x2 + x3 + x6 + x7 >= 15

x1 + x2 + x3 + x4 + x7 >= 19

x1 + x2 + x3 + x4 + x4 >= 14

x2 + x3 + x4 + x5 + x6 >= 16

x3 + x4 + x5 + x6 + x7 >= 11

0,6 × (x1 + x2) – 0,4 × (x3 + x4 + x5 + x6 + x7) ( 0

U proračunskoj tablici (cf tablicu 3), postavljen je model navedenoga problema i dano njegovo optimalno rješenje.

Tablica 3: Solver u funkciji optimalizacije broja

  zaposlenika u poštanskoj poslovnici
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Izvor: Autor

U tablicu 3 se najprije unose podaci o smjenama $B$3:$H$9. Nakon toga se u odgovarajuća adresna polja upisuje formule, i to: u adresno polje $I$2 upisana je formula =SUM(B2:H2), u adresno polje $I$3 formula =SUMPRODUCT(B3:H3;$B$2:$H$2), a potom kopirana u cijeli adresni niz $I$3:$I$9, u adresno polje $A$11 upisana je formula =B2+C2 i u adresno polje $A$11 formula =0,4*SUM(B2:H2). 

Model definiran u Solveru izgleda na slijedeći način:

Funkcija cilja: Ukupan broj zaposlenika u poslovnici pošte - Minimizirati $I$2

Varijable odlučivanja: Broj radnika u svakoj smjeni - $B$2:$H$2

Ograničenja: Odgovarajući broj radnika sukladno dnevnim potrebama - $I$3 : $I$9 ( $J$3 : $J$9; Najmanje 40% zaposlenika nedjeljom ima slobodan dan - $B$2+$C$2 ( 0,4 × ($D$2+$E$2+$F$2+$G$2+$H$2)

Nakon što je tako formuliran model u kartici Solver Parameters, klikne se na gumb Solve obrasca Solver Parameters čime se aktivira program Solver koji izračunava vrijednost varijabli odlučivanja u adresnom nizu $B$2:$H$2. Varijable odlučivanja koje se izračunavaju u adresnom nizu $B$2:$H$2 definiraju optimalno rješenje. U tablici 3 prikazano je optimalno rješenje problema uporabom proračunske tablice MS Excel, odnosno njezinog dodatka Solver. Temeljem podataka iz tablice 3 razvidno je da poštanski operator u svojoj poslovnici u Rijeci treba zaposliti ukupno 23 radnika. Da bi efikasno odgovorio dnevnim zahtjevima za potrebnim brojem radnika 4 radnika trebaju započeti svoju petodnevnu smjenu ponedjeljkom, 6 radnika utorkom, 8 četvrtkom, 2 subotom i 3 nedjeljom. 

5. ZAKLJUČAK

Planiranje potrebnoga broja i strukture zaposlenika poštanskih operatora je proces uspoređivanja postojećega broja i strukture zaposlenika s predviđenim potrebama poštanskog operatora u budućnosti, te potom specificiranja mjera potrebnih za nabavu, obuku, razvoj, transfer ili otpuštanje zaposlenika. Planiranje potrebnoga broja i strukture zaposlenika poštanskih operatora pretpostavlja analizu strukture poštanskoga tržišta, stupanj liberalizacije poštanskoga tržišta, konkurenciju (domaću i inozemnu) na poštanskom tržištu, konkurentnost poštanskog operatora, odnosno viziju poštanskog operatora u budućem razdoblju i njegove ciljeve, trendove na tržištu rada, posebice na prometnome tržištu rada, zakonsku regulativu radnih odnosa, predviđanje obrta radne snage, analizu posljedica uvođenja suvremenih informacijskih i komunikacijskih tehnologija, analizu posljedica uvođenja novih tehničko-tehnoloških rješenja i radnih postupaka, te pripremu «inventurnih lista vještina». Posebnu pažnju poštanski operatori trebaju posvetiti edukaciji i pripremanju ljudskih potencijala za nove usluge. Optimalizacijom broja zaposlenika u pojedinim poštanskim poslovnicama ili poštanskim središtima ostvaruje se značajne uštede, te osigurava optimalna pokrivenost potreba za ljudskim potencijalima. Uloga informacijskih tehnologija u takvoj optimalizaciji nezaobilazna je. 
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